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Уральский государственный экономический университет,
г. Екатеринбург, Россия
МЕХАНИЗМЫ УПРАВЛЕНИЯ КОМПЕТЕНЦИЯМИ В КАДРОВОМ
ОБЕСПЕЧЕНИИ ПРОМЫШЛЕННОГО РАЗВИТИЯ РЕГИОНА
Аннотация. В статье на основе анализа Регионального стандарта кадрового обеспечения 
промышленного роста, подготовленного автономной некоммерческой организацией «Агентство 
стратегических инициатив по продвижению новых проектов» (Регионального стандарта), представ-
лены предложения по использованию механизмов управления компетенциями при его внедрении. 
Концепции компетенций нашли широкое распространение в теории и практике управления с конца 
70-х – начала 80-х гг. прошлого века как ответ на организационные изменения и движение к более 
высоким уровням производительности. В научной литературе к процессу определения компетен-
ций существуют различные подходы, из которых преобладают американский (поведенческий), 
английский (функциональный) и интегрированный подход Франции, Германии и Австрии. Мето-
дология исследования включает раскрытие содержания направлений и механизмов Регионального 
стандарта с использованием категориального аппарата управления компетенциями. Последующий 
синтез механизмов управления компетенциями осуществляется по задачам (функциям) управления, 
реализуемым в региональной кадровой политике. В целях обоснования возможности использова-
ния и потенциальной эффективности механизмов управления компетенциями проведена оценка 
использования регионами отдельных механизмов управления компетенциями и представлены ре-
зультаты оценки членами Свердловского областного союза промышленников и предпринимателей 
эффективности отдельных механизмов управления компетенциями. Исследование показало возмож-
ность и целесообразность использования механизмов управления компетенциями при внедрении 
Регионального стандарта кадрового обеспечения промышленного роста. Вместе с тем достижение 
поставленных в Региональном стандарте целей требует включение в него инструментов Нацио-
нальной системы профессиональных квалификаций, таких как механизмы независимой оценки 
квалификаций и профессионально-общественной аккредитации образовательных программ, а также 
инструментов обеспечения мобильности человеческих ресурсов, в том числе межрегиональной и 
международной. Учет данных предложений при разработке и реализации региональных стратегий 
кадрового обеспечения промышленного роста придаст системный характер кадровой политике 
регионов. Существенные теоретические и практические результаты дальнейших исследований в 
области управления компетенциями на региональном уровне могут быть получены при моделиро-
вании отдельных механизмов управления компетенциями, разработке методов прогнозирования и 
оценки компетенций, дизайна институтов управления компетенциями.
Ключевые слова: механизмы управления; управление компетенциями; управление человечески-
ми ресурсами; кадровая политика; национальная система квалификаций; Свердловская область.
Введение
Становление информационного обще-
ства, глобализация и очередной виток уско-
рения социально-экономической процессов 
обостряют проблемы слабости обратных 
связей государственной социально-эконо-
мической политики, вовлеченности в ее 
разработку и реализацию экономически ак-
тивных граждан – широких предпринима-
тельских кругов. 
В целях решения указанных проблем, с 
2011 г. в Российской Федерации использу-
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ются механизмы разработки и реализации 
национальных предпринимательских ини-
циатив. Их организационное обеспечение 
возложено на автономную некоммерческую 
организацию «Агентство стратегических 
инициатив по продвижению новых про-
ектов» (далее Агентство стратегических 
инициатив). Разработанные агентством до-
рожные карты реализации национальных 
предпринимательских инициатив, таких 
как «Развитие конкуренции и совершен-
ствование антимонопольной политики», 
«Улучшение инвестиционного климата в 
Российской Федерации», пройдя утверж-
дение Наблюдательного совета Агентства 
стратегических инициатив, возглавляемого 
Президентом России В.В. Путиным, ста-
ли основанием для разработки и принятия 
десятков нормативных правовых актов 
Российской Федерации, обеспечивающих 
благоприятную институциональную среду 
бизнеса2. 
Механизмами вовлечения региональных 
предпринимательских сообществ и органов 
исполнительной власти в реализацию наци-
ональных предпринимательских инициатив 
стали стандарты «развития инвестицион-
ного климата» и «развития конкуренции». 
Предварительно апробируемые в 10–20 пи-
лотных регионах, стандарты масштабиру-
ются на все 85 субъектов Федерации.
Эффективность используемых механиз-
мов доказывается не только выполнением 
целевых показателей дорожных карт, но и 
реальным продвижением Российской Феде-
рации в международных инвестиционных 
рейтингах. В частности, в наиболее автори-
тетном рейтинге Doing Business (Ведение 
бизнеса) Всемирного банка Российская Фе-
дерация поднялась с 54 места в 2015 г. до 
51 в 2016 г.3
В 2015 г. на основе национальной пред-
принимательской инициативы «Создание 
национальной системы компетенций и 
квалификаций» был подготовлен «Регио-
нальный стандарт кадрового обеспечения 
промышленного роста». В соответствии с 
пунктом 16 раздела I протокола заседания 
Правительственной комиссии по импорто-
замещению от 3 октября 2015 г. № 2 решено 
«Рекомендовать органам исполнительной 
власти субъектов Российской Федерации 
совместно с Минобрнауки России, союзом 
“Агентство развития профессиональных 
сообществ и рабочих кадров «Ворлдскиллс 
Россия»”, автономной некоммерческой 
организацией “Агентство стратегических 
инициатив по продвижению новых проек-
тов”» проработать вопрос внедрения регио-
нального стандарта кадрового обеспечения 
промышленного роста (далее – Региональ-
ный стандарт), включающего в себя меха-
низмы обеспечения высокотехнологичных 
отраслей промышленности по сквозным 
рабочим профессиям на основе междуна-
родных стандартов подготовки кадров, вне-
дрение элементов системы практико-ори-
ентированной (дуальной) модели обучения 
и системы мониторинга качества подготов-
ки кадров»4.
Агентством стратегических инициа-
тив региональный стандарт определен как 
руководство для реализации проектов по 
внедрению модели кадрового обеспечения 
промышленного роста в регионе. С точки 
3  Ведение бизнеса 2016: оценка качества и эффектив-
ности регулирования : доклад [Электронный ресурс]. 
URL: http://russian.doingbusiness.org/rankings.
4 Региональный стандарт кадрового обеспечения про-
мышленного роста [Электронный ресурс]. URL: https://
asi.ru/upload_docs/staffing/Standart_KPR_upd.pdf.
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зрения теории управления это означает, что 
Региональный стандарт определяет цели, 
задачи, направления и механизмы форми-
рования и реализации региональной поли-
тики управления человеческими ресурсами 
(региональной кадровой политики).
Вместе с тем Региональный стандарт 
не содержит описания теоретико-методо-
логических подходов, лежащих в основе 
целеполагания и выбора механизмов фор-
мирования и реализации соответствующей 
политики. Упоминаемое в Региональном 
стандарте «обобщение лучших практик» 
при отсутствии научного обоснования вы-
зывает вопросы о системности предлагае-
мых мер и последствиях их реализации.
Учитывая, что современный теоре-
тико-методологический подход к управ-
лению человеческими ресурсами осно-
ван на управлении их компетенциями 
(competencies based management) [16–18], в 
исследовании, ставшем основой настоящей 
статьи, была поставлена задача с позиций 
компетентностного подхода провести ана-
лиз Регионального стандарта и представить 
предложения по использованию механиз-
мов управления компетенциями при его 
реализации.
Степень проработанности проблемы
Концепции компетенций нашли широ-
кое распространение в теории и практике 
управления с конца 70-х – начала 80-х гг. 
прошлого века как ответ на организацион-
ные изменения и движение к более высоким 
уровням производительности. В научной 
литературе к процессу определения компе-
тенций существуют различные подходы, из 
которых преобладают американский (пове-
денческий), английский (функциональный) 
и интегрированный подход Франции, Гер-
мании и Австрии. 
Можно отметить два основных направ-
ления, по которым, начиная с 1970-х гг., раз-
вивался в мире компетентностный подход:
1. Большая часть работ ученых США 
была посвящена определению компетен-
ций работников, имеющих наивысшую эф-
фективность. Целями исследований явля-
лось определение соответствующих компе-
тенций, а также отбор, обучение или другие 
виды развития остальных работников для 
того, чтобы скорректировать их поведение 
в соответствии со стандартами поведения 
наилучших исполнителей.
2. Великобритания, а затем и другие 
европейские страны использовали компе-
тенции при создании стандартов для основ-
ных профессиональных групп. В результа-
те были разработаны стандарты National 
Vocational Qualifications (NVQ)5.
Если выделить философскую концеп-
цию данных направлений, то можно уви-
деть, что английская модель ориентирова-
на на формирование стандарта поведения, 
который необходимо достичь работникам. 
Американская модель, напротив, показыва-
ет, что необходимо делать работнику, чтобы 
добиться наивысшей эффективности. Оба 
подхода, несмотря на расхождения, право-
мерны. И в США, и в Европе переход к 
компетентностному подходу был обуслов-
лен естественными объективными причи-
нами – изменениями окружающего мира, 
в производственной сфере, в том числе 
ускорением инновационного развития эко-
номики, обусловившими изменения поли-
тики в сфере труда и трудовых отношений. 
Изменившиеся требования к работникам 
создали необходимость совершенствова-
ния общей подготовки трудовых ресурсов, 
системы образования в целом. Обучение 
стали рассматривать как часть бизнес-про-
цесса. Получили развитие корпоративное 
обучение, самообучение.
Развитие программ, связанных с воз-
можностями корпоративного обучения, 
5  National Vocational Qualifications in the Further 
Education Sector in England [Электронный ресурс]. 
URL: http:// dera.ioe.ac.uk/15274/1/nvq%20in%20fe.pdf.
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новые запросы работодателей к знаниям и 
навыкам работников меняют требования к 
организации подготовки персонала, к си-
стеме образования в целом.
Произошедшие коррективы в производ-
ственной сфере определили необходимость 
изменений в сфере политики в части, каса-
ющейся трудовых ресурсов. В настоящее 
время наибольшую актуальность приобре-
ли вопросы профессионального обучения в 
течение всей жизни, возможности самораз-
вития, особую роль отводят неофициально-
му и неформальному обучению.
В системах оценки уровня компетенций 
(модель «Social Europe») важное значение 
приобретает именно результат, без учета 
способа обучения. Это в дальнейшем от-
крывает новые перспективы для карьерного 
развития не только путем получения элит-
ного образования, но и на базе самообразо-
вания или путем приобретения профессио-
нального опыта.
В условиях развития глобализации и 
международной мобильности трудовых 
ресурсов важное значение приобретает соз-
дание общих контрольных уровней профес-
сиональной компетентности. Именно они 
были детально проработаны в Европейской 
стратегии занятости (European Employment 
Strategy)6 .
Впервые термин компетенция исполь-
зовал Р. Уайт для описания таких свойств 
индивидуума, которые связаны с наилуч-
шей производительностью и высокой моти-
вацией [24]. Р. Уайт определял компетент-
ность как «эффективное взаимодействие 
индивидуума с окружением» и полагал, что 
существует «мотивация компетенции» в 
дополнение к компетенции как к «способ-
ностям достижения». Следуя этому подхо-
ду, Мак-Клеланд разрабатывал тесты для 
оценки компетенций как альтернативу тра-
диционным тестам для оценки интеллекта, 
которые характеризуются слабыми возмож-
ностями в плане прогнозирования эффек-
тивности работы [21]. Компетенции явля-
лись преимущественно поведенческими по 
своему характеру, в отличие от личностных 
свойств и уровня интеллекта, могли приоб-
ретаться через научение и развитие. 
В США использование «общих» компе-
тенций развивалось одновременно с под-
ходом, ориентированным на «ключевые» 
компетенции (core competency). Американ-
ская ассоциация менеджмента (AMA) вы-
делила пять групп компетенций, которые, 
как предполагалось, были связаны с эффек-
тивным поведением руководителя. Связь 
между «общими» и «ключевыми» компе-
тенциями осуществлялась через моделиро-
вание компетенций и оценку (Assessment) 
компетенций. Моделирование компетенций 
использовалось для определения ключевых 
факторов успешного выполнения задач в 
организации, в то время как оценка ком-
петенций использовалась для определения 
выраженности ключевых компетенций [22]. 
Несмотря на доминирование поведен-
ческого подхода, многие концепции компе-
тенций наряду с установками, способами 
поведения, трудовыми привычками, спо-
собностями и личностными особенностями 
стали включать в себя также знания и навы-
ки. Постепенное усложнение американских 
моделей компетенций привело к появлению 
сложных конструкций, в которых поведен-
ческие компетенции уходят с первого пла-
на и становятся основой для компетенций 
функциональных (непосредственно связан-
ных с работой).
Таким образом, компетентностный под-
ход – это такой подход к описанию, оцен-
ке и развитию человека, в рамках которого 
поведение человека рассматривается в ка-
честве проявлений его компетенций. Ком-
петентностный подход имеет сравнитель-
6  European employment strategy [Электронный ресурс]. 
URL: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101.
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но небольшую историю развития – около 
150 лет, однако сегодня он лежит в основе 
самых передовых систем образования, на-
пример системы европейского образования.
Ориентация на компетентностный под-
ход в Европе была определена созданием 
и внедрением системы профессиональной 
квалификации, которые реализовал На-
циональный совет по профессиональной 
квалификации Великобритании (National 
Council for Vocational Qualifications – 
NCVQ, 1986 г.) [23]. 
В системе профессиональной квалифи-
кации были выделены уровни (всего пять) 
компетентности решения профессиональ-
ных задач соответственно требованиям 
работодателей различных сфер деятельно-
сти. Главные цели данного классификатора 
заключаются в предоставлении последо-
вательной классификации уровней компе-
тентности и содействии в продвижении и 
переходе как в рамках одного уровня, так 
и между разными уровнями [5]. В это же 
время в Европе стали популярными идеи 
саморазвития, образования в течение всей 
жизни, подчеркивающие важное значение 
неофициальное и неформальное обучения.
Были разработаны независимые систе-
мы оценки компетенций (или неформаль-
ных навыков) без учета методов их при-
обретения, которые были использованы в 
картах личностных навыков (Personal Skills 
Card), европейской системе аккредита-
ции навыков (European Skills Accreditation 
System)7 и модели Social Europe [13]. Такая 
демократизация предусматривает новые 
возможности карьерного развития не толь-
ко путем получения элитного образования, 
но и через приобретение опыта или систе-
мы профессиональной квалификации за 
счет самообразования [1]. 
Внедрение компетентностного похода в 
европейскую практику повлияло на изме-
нение характера и содержание трудовой де-
ятельности, трансформацию системы про-
фессионального обучения и образования, 
политику в области труда, образования. 
В целом следует подчеркнуть, что ком-
петентностный поход непосредственно свя-
зан с изменениями в характере и содержа-
нии труда, профессиональном обучении и 
образовании. Его развитие непосредствен-
но направлено на создание условий для 
интеграции образования и обучения в их 
соответствии с потребностями рынка тру-
да, а также для обеспечения мобильности 
персонала как вертикальной, выраженной 
в развитии карьеры, горизонтальной в виде 
межотраслевой ротации, так и простран-
ственной – посредством территориального 
перемещения. Главным достоинством ком-
петентностного подхода является его инте-
грационный потенциал и гибкость.
В 1980-х гг. в Великобритании появился 
«функциональный подход». При создании 
единой системы производственных квали-
фикаций в этой стране к профессионально-
техническому образованию и обучению был 
применен компетентностный подход. Ква-
лификации были определены на базе про-
фессиональных стандартов компетентности, 
что позволило выделить ключевые роли, 
состоящие из множества компетентностей. 
Основная идея «функционального подхода» 
заключается в том, что эффективная работа 
предполагает действия в соответствии со 
стандартами, что и есть компетенция.
Г. Читхэм и Дж. Чиверс, изучая опыт 
применения представленных подходов и 
анализируя характер компетенций, разрабо-
тали целостную модель профессиональной 
компетентности, включающую личност-
ные, функциональные, этические познава-
тельные и мета-компетенции [16]. 
Модель профессиональной компетент-
ности претерпела изменения в 1998 г. 
7  Cullen J. Competence evaluation and training for 
Europe, Final report of the project COMPETE. 2001. 
Retrieved. July 20. 2002 [Электронный ресурс]. URL: 
http://www.pjb.co.uk/npl/bp25.htm
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В ее новом варианте было предложено 
учитывать влияние на профессиональную 
деятельность таких факторов, как масштаб 
организации и окружающая среда. Также в 
новой концепции было выделен тот факт, 
что личность и мотивация также могут ока-
зывать влияние на профессиональную ком-
петентность, помогая или препятствуя.
Заметим, что в конце 1990-х гг. в Вели-
кобритании понятие «компетенция» стало 
рассматриваться шире, в него теперь были 
включены, кроме функциональных компе-
тенций, зависящих от специфики деятель-
ности, базисные знания и личностные ха-
рактеристики.
Во Франции интерес к компетент-
ностному подходу возник в 1980-х гг., а в 
1990-х гг. достиг пика популярности. Эво-
люционный путь компетентностным под-
ходом был пройден в 4 этапа:
1. Возникновение самой идеи компе-
тентностного подхода в организациях.
2. Создание инструментов для практи-
ческого его применения в области управле-
ния человеческими ресурсами.
3. Формирование концепции подхода и 
представления о компетенциях.
4. Возникновение критических под-
ходов к выделению и совершенствованию 
компетенций.
В 1984 г. появились новые модели ком-
петенции. Созданные в тот период новые 
способы управления организацией на ос-
нове компетенций предполагали примене-
ние компетентностного подхода в рамках 
обеспечения прав человека на получение 
профессионального образования. К тому 
же на управление влияют и коллективные 
соглашения. Начиная с 1993 г. на государ-
ственном уровне стала активно поддержи-
ваться разработка подходов, использую-
щих компетенции, изменилось отношение 
к компетентностному подходу со стороны 
Национального бюро по трудоустройству 
ANPE (L’Agence nationale pour l’emploi). 
Организации вместо измерения квалифи-
кации стали использовать более гибкую 
для управления систему индивидуальной 
оценки компетенций. Были разработаны 
инструменты измерения компетенций. Все 
более компетенции применяются именно в 
управлении персоналом. Французский ком-
петентностый подход вобрал в себя все раз-
работанные ранее подходы и стороны при-
менения компетенций в управлении. Дан-
ный подход базируется на трех основных 
положениях: знания, опыт и поведенческие 
характеристики.
В Германии в системе образования 
1980-х гг. вводится понятие «ключевые ква-
лификации». В это понятие вкладываются 
индивидуальные компетенции, такие как 
гибкость, способность к сотрудничеству, 
этичность, моральная устойчивость. За-
метим, что ранее в немецкой системе про-
фессионального обучения и образования 
основное внимание уделялось знаниям, а 
не результатом обучения и компетенциям. 
Компетентностный подход в немецкую 
систему профессионального образования 
был внедрен в 1996 г. В учебных планах 
профессионального обучения стала ука-
зываться стандартная типология не только 
профессионально-технических компетен-
ций, но и личностные и социальные ком-
петенции. Компетенции профессиональной 
деятельности включали в себя способность 
выполнять задачи, решать профессиональ-
ные задачи и готовность оценивать резуль-
таты в зависимости от поставленных целей. 
Через личностные компетенции описаны 
способность понимать, анализировать и 
давать оценку возможным направлениям 
развития работника. Кроме того, в них от-
ражены требования и ограничения личной, 
трудовой и общественной жизни, а также 
представлены такие личностные свойства, 
как надежность, уверенность в себе, неза-
висимость, ответственность. К социальным 
компетенциям отнесены способность взаи-
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модействовать с другими честными спосо-
бами, готовность и способность создавать 
и поддерживать отношения, определять вы-
году и угрозы во взаимоотношениях.
Компетентностный подход Австрии, так 
же как и немецкий, описывает ключевые 
квалификации через «функциональные и 
профессиональные квалификации, вклю-
чающие непредметные специфические 
способности и способности структуры 
личности» [17]. При этом выделены три ос-
новных вида: когнитивные, социальные и 
личностные компетенции.
Резюмируя сказанное, можно подчер-
кнуть широко принятый многомерный под-
ход к компетенциям, а также вклад, кото-
рый внесли в развитие компетентностного 
подхода различные международные школы.
Переходя к механизмам управления ком-
петенциями необходимо отметить работы 
Р.М. Нижегородцева [14] и О.Л. Носова [8]. 
О.Л. Носов с позиции инструментального 
подхода определяет механизм управления 
компетенциями как систему инструментов 
и действий, направленных на достижение и 




Актуальность и необходимость приме-
нения компетентностного подхода в управ-
лении человеческими ресурсами в бизнесе, 
профессионально-техническом образова-
нии и обучении обеспечивают такие факто-
ры, как: 
• возрастающая скорость технологиче-
ских инноваций в продуктах и процес-
сах, что увеличивает важность адапта-
ционного и производственного обуче-
ния, предъявляет особые требования 
к профессиональным и личностным 
качествам работников [7, с. 7]; 
• глобальное обновление традицион-
ной системы образования, связанное 
с подписанием в 1999 г. Болонской 
декларация о добровольном процес-
се создания Европейского простран-
ства высшего образования, к которо-
му на текущий момент присоедини-
лись 47 стран включая Российскую 
Федерацию [20, c. 13]; 
• высокая турбулентность и изменчи-
вость внешней среды бизнеса, что 
приводит к повышению степени 
риска и требует быстрого приспосо-
бления к возникающим переменам 
[7, c. 34].
• использование методологии ком-
петентностностного подхода при 
разработке Европейской стратегии 
занятости (European Employment 
Strategy)8, а также в формирующей-
ся в Российской Федерации Нацио-
нальной системе профессиональных 
квалификаций [2].
По оценке Р.М. Нижегородцева, важным 
вопросом в развитии методологии компе-
тентностного подхода является разработка 
инструментария управления компетентно-
стью экономических субъектов, содержа-
ние которого должно быть обусловлено вы-
сокой скоростью устаревания знаний, раз-
личиями в скорости создания и диффузии 
знаний в отдельных областях, разной на-
правленностью интересов заинтересован-
ных сторон, сложностью оценки востребо-
ванности различного вида знаний в долго-
срочной перспективе, латентностью знаний 
и компетенций, неэффективными система-
ми мотивации, неопределенностью и огра-
ниченностью информации [14, с. 4–10]. 
С точки зрения методологии управления, 
под инструментарием управления понима-
ются механизмы управления [17, с. 93].
Анализ включает раскрытие содержания 
направлений и механизмов Регионального 
8  European employment strategy [Электронный ресурс]. 
URL: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101.
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стандарта с использованием категориаль-
ного аппарата управления компетенциями. 
Последующий синтез механизмов управ-
ления компетенциями осуществляется по 
задачам (функциям) управления, реализуе-
мым в региональной кадровой политике. 
В теории кадровой политики выделяют-
ся механизмы формирования кадровой по-
литики и механизмы реализации кадровой 
политики [10, с. 23]. По критерию субъекта 
управления применительно к управлению 
компетенциями на региональном уровне 
целесообразно выделять:
• механизмы государственного управ-
ления;
• механизмы государственно-частного 





ния компетенциями основываются на пол-
номочиях органов государственной власти 
субъектов Федерации в сферах образова-
ния, занятости, реализации региональной 
экономической и промышленной политики 
и включают: 
• программно-целевое управление 
(обязательный раздел кадрового обе-
спечения);
• проектное управление;
• формирование государственного за-
дания (контрольных цифр приема в 
образовательные организации);
• механизм эффективного контракта;
• механизм рейтинга;
• механизм государственного контро-
ля и др.
Государственно-частное партнерство 
(ГЧП) понимается как «совокупность форм 
средне- и долгосрочного взаимодействия 
государства и бизнеса для решения обще-
ственно значимых задач на взаимовыгод-
ных условиях» [3, c. 6], что превосходит по 
объему понятие ГЧП в Федеральном законе 
от 13 июля 2015 г. № 224-ФЗ «О государ-
ственно-частном партнерстве, муниципаль-
но-частном партнерстве в Российской Фе-
дерации и внесении изменений в отдельные 
законодательные акты Российской Федера-
ции». К числу механизмов государственно-
частного управления компетенциями отно-
сятся:
• механизм дуального образования;
• механизм чемпионатов WorldSkills и 
JuniorSkills;
• механизм управления профессио-
нальной ориентацией и др. 
Особенностью формируемой системы 
управления компетенциями на государ-
ственном и региональном уровнях является 
закрепление в федеральном законодатель-
стве, помимо полномочий органов государ-
ственной власти, прав и функций объедине-
ний работодателей и их структур9. Реали-
зация прав объединений работодателей по-
зволяет рекомендовать механизмы саморе-
гулирования как инструменты управления 
компетенциями на региональном уровне: 
• механизмы координации в т. ч. в 
общественных (саморегулируемых) 
организациях;
• механизмы социального партнер-




• механизм независимой оценки ква-
лификаций и др.
Эффективность использования указан-
ных механизмов управления компетенция-
ми подтверждается результатами социоло-
гического опроса, проведенного в феврале 
2016 г. Региональным объединением рабо-
9  Указ Президента Российской Федерации от 
16.04.2014 № 249 «Положение о Национальном со-
вете при Президенте Российской Федерации по про-
фессиональным квалификациям»; Федеральный закон 
№ 238-ФЗ от 3 июля 2016 г. «О независимой оценке 
квалификации».
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тодателей «Свердловский областной Союз 
промышленников и предпринимателей» 
(далее – СОСПП) (табл. 1).
В ходе опроса методом формализованного 
анкетирования были опрошены представите-
ли 120 предприятий и организаций Свердлов-
ской области, представляющих ключевых 18 
отраслей экономики и являющихся членами 
Свердловского областного союза промыш-
ленников и предпринимателей.
Социологический опрос показал высо-
кую оценку эффективности продвижение 
лучшего опыта партнерства промышлен-
ных предприятий и образовательных уч-
реждений по практико-ориентированному 
Таблица 1
Эффективные механизмы управления компетенциями в целях повышения доступности 
трудовых ресурсов необходимой квалификации  




Варианты ответа Кол-во Доля
1
Продвижение лучшего опыта партнерства промышленных 




Создание и обязательное применение профессиональных стан-
дартов
38 31,7
2–3 Программы внутренней трудовой мобильности 38 31,7
4








Участие промышленных предприятий в Президентской про-
грамме повышения квалификации инженерных кадров
21 17,5
7 Участие в конкурсах профессионального мастерства («Славим 
человека труда!», WorldSkills)
18 15,0




Развитие системы независимой оценки профессиональных 
квалификаций
13 10,8
10 Трудовая миграция из стран СНГ 9 7,5
 Итого 265 220,8
дуальному образованию. Эффективность 
использования данного механизма подтвер-
дили 42,5 % опрошенных.
Эффективность механизмов примене-
ния профессиональных стандартов и про-
грамм внутренней трудовой мобильности 
отметили 32 % опрошенных. Механизм 
стимулирования вложений промышленных 
предприятий в образовательные проекты 
отметили 27 % опрошенных, а механизм 
участия предприятий в реализации проек-
тов по профориентации школьников – 24 %. 
Эффективность механизма участия про-
мышленных предприятий в Президентской 
программе повышения квалификации ин-
10  Отчет о деятельности Свердловского областного Союза промышленников и предпринимателей в 2015 году. 
Екатеринбург: СОСПП, 2016. 64 с.
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женерных кадров отметили 15 %, а участия 
в конкурсах профессионального мастерства 
«Славим человека труда!» и WorldSkills  – 
13 %. Такой механизм повышения качества 
персонала, как независимая оценка ква-
лификаций, еще не принятый на момент 
опроса в качестве обязательного инстру-
мента на законодательном уровне, получил 
невысокую оценку – всего 11 %. Механизм 
трудовой миграции из стран СНГ получил 
наименьшую оценку эффективности от 7 % 
респондентов. 
Результаты исследования 
Анализ критериев отбора регионов для 
вхождения в число пилотных площадок вне-
дрения Регионального стандарта показыва-
ет учет наличия в регионе положительного 
опыта использования механизмов управле-
ния компетенциями в кадровом обеспечении 
промышленности. Среди 21 пилотного ре-
гиона оказались субъекты Федерации, име-
ющие практику использования наибольшего 
числа механизмов управления компетенци-
ями (табл. 2). Таким образом, изначальная 
ориентация авторов Регионального стандар-
та на учет наличия механизмов управления 
компетенциями в регионе дает дополнитель-
ное подтверждение возможности примене-
ния категориального аппарата управления 
компетенциями к анализу положений Регио-
нального стандарта.
Положения Регионального стандарта 
сгруппированы по трем направлениям. Пер-
вое направление включает создание органи-
зационных условий кадрового обеспечения 
промышленности (экономики) субъекта Рос-
сийской Федерации, в том числе определение 
субъектов управления и соответствующей 
стратегической и нормативно-правовой базы. 
Таблица 2
Наличие опыта использования механизмов управления компетенциями, упитывавшегося 









































1 2 3 4 5 6 7 8
1 Красноярский 
край
1 1 1 1 1 6
2 Новосибирская 
область
1 1 1 0 1 5
3 Республика Та-
тарстан
1 1 1 1 0 5
4 Ульяновская 
область
1 1 1 0 1 5
5 Хабаровский 
край
1 1 1 1 1 5
Примечание: Составлено по данным АНО «АСИ».
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1 2 3 4 5 6 7 8
6 Пермский край 0 1 1 1 0 4
7 Нижегородская 
область
1 1 0 1 0 4
8 Свердловская 
область
1 1 0 1 0 4
9 Волгоградская 
область
0 1 0 1 0 3
10 Московская об-
ласть
0 0 1 0 1 3
11 Ярославская 
область
0 0 1 1 0 3
12 Челябинская 
область
0 1 1 1 0 3
13 Самарская  
область
0 0 1 1 0 3
14 Тамбовская  
область
0 1 1 0 0 3
15 Москва 0 1 1 0 1 3
16 Владимирская 
область
1 0 1 0 0 3
17 Тульская об-
ласть
1 1 0 1 0 3
18 Белгородская 
область
0 1 0 1 0 3
19 Липецкая об-
ласть
0 0 1 1 0 2
20 Мурманская об-
ласть
0 0 1 1 0 2
21 Республика 
Мордовия
0 1 0 1 0 2
22 Рязанская  
область
0 0 1 1 0 2
23 Санкт-
Петербург
0 0 1 1 0 2
24 Томская область 0 1 0 1 0 2
25 Ханты-Мансий-
ский АО
0 1 1 0 0 2
26 Республика Саха 
(Якутия)
0 1 1 0 0 2
27 Калужская  
область
0 0 0 1 0 2
28 Приморский 
край
1 0 0 1 0 2
Продолжение табл. 2
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Окончание табл.2
1 2 3 4 5 6 7 8
29 Республика 
Башкортостан
1 0 0 0 1 2
30 Алтайский край 0 0 0 0 1 1
31 Вологодская 
область
0 0 1 0 0 1
32 Иркутская об-
ласть
0 1 0 0 0 1
33 Калининград-
ская область
0 0 1 0 0 1
34 Кемеровская 
область
0 0 1 0 0 1
35 Краснодарский 
край
0 0 1 0 0 1
36 Курганская  
область
0 0 1 0 0 1
37 Пензенская  
область
0 0 1 0 0 1
38 Республика  
Бурятия
0 1 0 0 0 1
39 Республика  
Удмуртия
0 0 0 1 0 1
40 Республика  
Чувашия
0 0 0 0 1 1
41 Ростовская  
область
0 0 0 1 0 1
42 Сахалинская 
область
0 1 0 0 0 1
43 Смоленская  
область
0 1 0 0 0 1
44 Ставропольский 
край
0 0 1 0 0 1
45 Тюменская  
область
0 0 1 0 0 1
46 Амурская  
область
1 0 0 0 0 1
47 Воронежская 
область
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Второе направление содержит перечисление 
основных и постоянно реализуемых процес-
сов кадрового обеспечения субъекта Россий-
ской Федерации. Третье направление вклю-
чает требования к поддерживающей инфра-
структуре, в том числе к информационным 
системам, оборудованию и т. д.
Перечисленные авторами Региональ-
ного стандарта организационные условия 
кадрового обеспечения промышленности 
содержат отдельные механизмы разработки 
кадровой политики, в том числе механизм 
согласования стратегии регионального 
развития субъекта Российской Федерации 
и региональной стратегии кадрового обе-
спечения. Отмечается, что цели и задачи 
кадрового обеспечения должны быть осно-
ваны на стратегическом видении развития 
экономики региона, взаимосвязаны с прио-
ритетами технологического развития на фе-
деральном, региональном, муниципальном 
и отраслевом уровнях (стратегии развития 
отдельных отраслей экономики)11.
В действующей Стратегии социально-
экономического развития Российской Фе-
дерации до 2020 г. первым приоритетом 
развития определено развитие человече-
ского потенциала, а целью такого разви-
тия – повышение конкурентоспособности 
человеческого капитала12. В терминологии 
менеджмента указанная цель определяется 
как повышение конкурентоспособности че-
ловеческих ресурсов.
Человеческие ресурсы в широком смыс-
ле – совокупность людей – носителей фи-
зического, интеллектуального, творческо-
го, психологического потенциала, компе-
тенций, опыта, навыков, мотивов и целей. 
В свою очередь конкурентоспособность че-
ловеческих ресурсов понимается нами как 
такой набор качеств, который определяет 
преимущества их носителя в системе тру-
довых отношений по сравнению с другими 
их участниками. Качества, которые данный 
набор образуют и по различным критериям 
оказываются предпочтительнее, чем у дру-
гих их носителей (конкурентов), представ-
ляют собой конкурентные преимущества.
Основу конкурентоспособности со-
ставляют характеристики индивидуальных 
человеческих ресурсов – структура и ка-
чество человеческого капитала [7, c. 260], 
такие как:
• физические способности, здоровье, 
внешние данные (биофизический 
капитал);
• интеллектуальные – умственные, 
творческие способности, знания и 
умения, профессиональный опыт 
(интеллектуальный капитал);
• психологические качества, мораль-
ные и нравственные установки, цен-
ности, стереотипы мышления, взгля-
ды на жизнь, личные мотивации (мо-
рально-психологический капитал);
• происхождение, связи, фамилия, 
статус, принадлежность к сообще-
ствам (социальный капитал);
• коммуникативные способности, (ком-
муникативный капитал) [8, с. 164]. 
Все перечисленные элементы челове-
ческого капитала становятся объектами 
управления и развития в рамках компетент-
ностного подхода. Таким образом, приня-
тие в качестве цели региональной кадровой 
политики повышение конкурентоспособ-
ности человеческих ресурсов обеспечивает 
возможность формирования единой систе-
мы управления компетенциями человече-
ских ресурсов региона. 
11  Региональный стандарт кадрового обеспечения 
промышленного роста [Электронный ресурс]. URL: 
https://asi.ru/upload_docs/staffing/Standart_KPR_upd.
pdf.
12  Концепция долгосрочного социально-экономиче-
ского развития Российской Федерации на период до 
2020 года, утверждена Распоряжение Правительства 
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Региональный стандарт задает струк-
туру региональной стратегии кадрового 
обеспечения промышленности (экономики) 
региона, включающую:
• Характеристику текущего состояния 
системы подготовки кадров в регио-
не (проблемы и вызовы) и актуаль-
ную потребность в кадрах (перечень 
перспективных профессий в средне- 
и долгосрочной перспективе). 
• Приоритеты, цели и задачи кадро-
вого обеспечения в целом и по от-
дельным направлениям подготовки 
кадров: 
   – развитие общего образования; 
   – развитие дополнительного образова-
ния; 
   – развитие профессионального и выс-
шего образования. 
• Требования к инструментам реали-
зации стратегии (прогнозирование 
кадров, профориентация, система 
оценки качества и другим). 
• Состав проектов и мероприятий по 
реализации стратегии. 
• Ресурсное обеспечение реализации 
стратегии (материально-техниче-
ская база обеспечения образователь-
ного процесса, требуемые объемы 
и источники финансирования про-
граммы по годам). 
• Требования к механизмам реализа-
ции стратегии (заинтересованные 
лица и механизмы их взаимодей-
ствия в процессе внедрения страте-
гии и мониторинга ее исполнения). 
• Целевые показатели реализации 
стратегии (ключевые показатели эф-
фективности исполнения стратегии 
по годам)13.
13  Региональный стандарт кадрового обеспечения про-
мышленного роста [Электронный ресурс]. URL: https://
asi.ru/upload_docs/staffing/Standart_KPR_upd.pdf.
При сохранении приведенной структу-
ры в принятых субъектами Федерации нор-
мативных правовых документах стратегия 
кадрового обеспечения промышленности 
(экономики) региона сужается до страте-
гии развития образования. Приведенные 
в качестве примера лучшие региональные 
практики подтверждают данный вывод: 
«Целевая программа развития профессио-
нального образования Республики Татар-
стан на 2014–2020 годы. Стратегия разви-
тия дошкольного, общего и дополнитель-
ного образования Белгородской области 
на 2013–2020 гг. Стратегия развития обра-
зования Ханты-Мансийского автономного 
округа – Югры до 2020 года»14.
Таким образом, за рамками стратегии 
кадрового обеспечения промышленности 
(экономики) региона оказываются такие ме-
ханизмы управления компетенциями, как: 
• рекрутинг кадров необходимой ква-
лификации из других регионов Рос-
сийской Федерации;
• рекрутинг кадров необходимой ква-
лификации из зарубежных стран.
Как свидетельствуют данные ведущих 
рекрутинговых агентств России, механизмы 
импорта компетенций и межрегиональной 
мобильности выступают одними из основ-
ных инструментов кадрового обеспечения 
зарубежных инвестиционных проектов и 
создания производства с новыми для региона 
промышленными компетенциями [4, с. 63].
Механизм координации при разработке 
и реализации стратегии кадрового обеспе-
чения промышленности (экономики) ре-
гиона Региональный стандарт предлагает 
сформировать в рамках деятельности со-
ответствующих совещательных органов, 
создаваемых при главах исполнительной 
власти субъектов Федерации.
В Региональном стандарте представ-
лено 7 механизмов реализации стратегии 
14  Там же. С. 16
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кадрового обеспечения промышленности 
(экономики) региона. С позиции компетент-
ностного подхода по итогам исследования 
предлагается использование механизмов 
управления компетенции как составных 
элементов механизмов реализации Регио-
нального стандарта (табл. 3).
По данным А.С. Перевертайло – руко-
водителя отдела разработок систем обеспе-
чения качества профессионального обра-
зования Национального фонда подготовки 
кадров – к 2015 г. 45 субъектов Российской 
Федерации осуществляли прогнозирова-
Таблица 3
Механизмы управления компетенциями в реализации стратегии  








1. Прогнозирование потребностей 
регионального рынка труда
Механизм государственного управления – прогнози-
рование востребованных компетенций в рамках кла-
стерных инициатив и перспективных инвестиционных 
проектов.
Механизм государственно-частного управления – про-
гнозирование востребованных компетенций в рамках 
дуального модели образования.
Механизм саморегулирования – прогнозирование вос-
требованных компетенций в региональных центрах 
национальной системы профессиональных квалифи-
каций 
2. Формирование государственно-
го заказа на подготовку кадров
Механизмы государственного управления: 
- механизм согласования и установления государствен-
ного задания подведомственным образовательным ор-
ганизациям;
- конкурсный механизм установления государственно-
го задания по избыточным на рынке труда профессиям;
- механизм целевой подготовки;
- механизм государственного заказа образовательным 
организациям, не являющимся подведомственными 
региональным органам исполнительной власти;
- механизм корректировки государственного задания;
- механизм сетевого взаимодействия при подготовке 
кадров.
Механизм государственно-частного управления: согла-
сование государственного задания в рамках системы 
дуального образования
ние кадровых потребностей региональной 
экономики. 32 из них использовали автома-
тизированные системы прогнозирования, 
13 – не автоматизированные собственные 
методики прогнозирования кадровых по-
требностей15.
15  Перевертайло А. С. Практика прогнозирования ка-
дровых потребностей региональной экономики : Ма-
териалы семинара «Эффективные методы прогнозиро-
вания кадровых потребностей рынка труда для форми-
рования регионального заказа на подготовку кадров». 
Самара, 2015 // Научно-методический центр системы 
профессиональных квалификаций ФГБУ «НИИ ТСС» 
Минтруда России. URL: http://vet-bc.ru/node/364
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- ГЧП в дополнительном образовании детей по направ-
лениям ключевых компетенций региона;
- ГЧП при организации региональных чемпионатов 
JuniorSkills;
- ГЧП соглашения общеобразовательных образова-
тельных учреждений с ведущими работодателями о 
профориентационных мероприятиях
4. Внедрение практико-ориентиро-
ванной (дуальной) модели под-
готовки и дополнительного про-
фессионального образования
Механизм государственно-частного управления в рам-
ках дуального образования
5. Организация взаимодействия 




- механизм формирования базовых кафедр;
- механизм ГЧП при подготовке инженерных кадров в 
рамках Президентской программы;
- механизм сетевого взаимодействия при подготовке 
кадров.
Механизм саморегулирования – механизм профессио-
нально-общественной аккредитации образовательных 
программ




Механизм государственного управления: 
- механизм согласования и установления государствен-
ного задания подведомственным образовательным ор-
ганизациям;
- механизм государственного заказа организациям про-
мышленности на проведения производственных ста-
жировок.
Механизмы государственно-частного управления – ме-
ханизм формирования базовых кафедр
7. Оценка качества подготовки ка-
дров
Механизм государственно-частного управления –
чемпионаты WorldSkills Russia.
Механизм саморегулирования – механизм независи-
мой оценки квалификаций
8. Оценка результатов трудоу-
стройства выпускников
Механизм государственного управления – оценки по 
данным государственной и ведомственной статистики
Продолжение табл. 3
Проведенный нами анализ методоло-
гических подходов, используемых в про-
гнозировании потребностей региональных 
экономик в кадрах, показывает, что резуль-
татами прогнозирования выступают коли-
чественные данные о потребностях в ка-
драх по укрупненным видам деятельности, 
по укрупненным направлениям и направ-
лениям подготовки, по специальностям и 
профессиям среднего профессионально-
го образования (СПО) [6, с. 72]. Вместе с 
тем прогноз превращается в инструмент 
качественного изменения системы образо-
вания, если результаты прогнозирования 
дополняются данными о востребованных 
компетенциях. Опыт ряда регионов, в том 
числе Свердловской области, показывает, 
что такой прогноз возможен при плани-
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ровании кадровых потребностей в рамках 
кластерных инициатив и инвестиционных 
проектов [6, с. 85]. Кроме того, успешный 
опыт планирования компетенций обеспе-
чивается в рамках дуальной системы обра-
зования, в том числе на основе разработки 
корпоративных профессиональных стан-
дартов [6, с 80]. Дополнительные возмож-
ности возникают в связи с формированием 
Национальной системы профессиональных 
квалификаций [5, c. 126]. Создаваемые по 
инициативе работодателей региональные 
методические центры развития професси-
ональных квалификаций и центры неза-
висимой оценки квалификации на основе 
профессиональных стандартов имеют воз-
можность аккумулирования необходимой 
для прогноза востребованных компетенций 
информацию.
В соответствии с Региональным стан-
дартом прогноз потребности в кадрах 
должен стать основой для формирования 
государственного заказа на подготовку 
кадров с приоритетом ведущих и перспек-
тивных отраслей экономики, а также с уче-
том кластерного подхода при определении 
профилизации организаций среднего про-
фессионального образования и высшего 
образования. 
Стандартом определяется, что при фор-
мировании государственного заказа на под-
готовку кадров должны быть предусмотре-
ны механизмы балансировки (обеспечения 
соответствия) текущей и перспективной 
потребности предприятий и экономики 
субъекта, контрольных цифр приема по со-
ответствующим образовательным програм-
мам образовательных организаций. Кроме 
того, при формировании заказа на подго-
товку кадров необходимо предусматривать 
возможность резерва подготовки специали-
стов (до 30 % дополнительных мест к зака-
зу), что должно фиксироваться в договоре о 
сетевом взаимодействии (отбор на вакант-
ные рабочие места по конкурсу). 
Государственный заказ на подготовку 
кадров должен быть доведен до образова-
тельных организаций, реализующих об-
разовательные программы среднего про-
фессионального образования. Процесс 
обучения студентов и их трудоустройство 
должно отслеживаться, при необходимости 
должно происходить перераспределение вы-
пускников и рабочих мест в зависимости 
от складывающихся условий (изменений 
потребностей в кадрах у работодателей, на-
личие не закончивших обучение в срок или 
отчисленных студентов). Таким образом, ре-
гиональный стандарт предусматривает фор-
мирование механизмов корректировки го-
сударственного задания подведомственным 
образовательным организациям (табл. 3.).
Региональный стандарт предусматрива-
ет создание профессиональной навигация 
учащихся общеобразовательных организа-
ций через современные инструменты про-
фессиональной ориентации и выстраива-
ние системы дополнительного образования 
детей. Осуществляется за счет проведения 
мероприятий и обеспечения актуальной 
информацией детей о востребованных и 
перспективных профессиях, возможности 
практического обучения навыкам и ком-
петенциям данных профессий на совре-
менной материально-технической базе и 
возможности закрепления и демонстрации 
полученных знаний и навыков в рамках ре-
гиональных и национальных соревнований 
(олимпиады по технологиям, чемпионаты 
профессионального мастерства). 
Механизмы профессиональной ориен-
тации, которые могут использоваться про-
фессиональной навигацией учащихся, – это 
проведение региональных или участие в 
федеральных чемпионатах и олимпиадах 
по технологиям (Олимпиада НТИ, чем-
пионаты профессионального мастерства 
JuniorSkills); участие преподавателей об-
разовательных организаций среднего про-
фессионального образования в проведении 
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урока «Технология» в общеобразователь-
ных организациях; создание и поддержка 
инновационной инфраструктуры и матери-
ально-технической базы дополнительного 
образования детей, в частности региональ-
ных ресурсных центров, центров коллек-
тивного пользования для детей, центров 
молодежного инновационного творчества.
Важнейшим механизмом реализации 
стратегии кадрового обеспечения промыш-
ленности региона региональный стандарт 
видит внедрение практико-ориентиро-
ванной (дуальной) модели образования. 
Внедрение этой модели предусматривает 
участие работодателей в разработке об-
разовательных программ и требований к 
профессиональным и личным (в том числе 
общекультурным и общепрофессиональ-
ным) компетенциям студентов. Практиче-
ская части обучения проходит на рабочем 
месте на производстве и предусматривает 
закрепление работодателями наставников 
за обучающимися, что требует разработки 
корпоративных механизмов стимулирова-
ния наставничества. 
Необходимо отметить, что Министер-
ством образования и науки Российской Фе-
дерации в Методических рекомендациях по 
реализации дуальной модели подготовки 
высококвалифицированных рабочих кадров 
дуальное образование дуальное образова-
ние определяется как «инфраструктурная 
региональная модель, обеспечивающая вза-
имодействие систем: прогнозирования по-
требностей в кадрах, профессионального 
самоопределения, профессионального об-
разования, оценки профессиональной ква-
лификации, подготовки и повышения ква-
лификации педагогических кадров, включая 
наставников на производстве»16. Регулиро-
вание взаимоотношения сторон в такой мо-
дели возможно за счет гибкой консенсусной 
(коллегиальной) системы управления. 
Отдельным направлением реализации 
стратегии кадрового обеспечения промыш-
ленности региона в региональном стандарте 
определено внедрение эффективных меха-
низмов повышения качества инженерного 
образования и выстраивания эффективного 
взаимодействия работодатель  – образова-
тельная организация высшего образова-
ния по соответствующим специальностям. 
В числе возможных механизмов реализации 
в рамках этого направления создание базо-
вых кафедр инженерных вузов, предусма-
тривающее участие работодателей в разра-
ботке образовательных программ, в учебных 
практиках и дипломных проектах студентов, 
договоренность о материально-техническом 
обеспечении учебного процесса. Кроме 
того, возможно включение в наблюдатель-
ные советы инженерных вузов представи-
телей якорных высокотехнологичных рабо-
тодателей, профильных профессиональных 
образовательных организаций, а также реа-
лизация сетевых образовательных программ 
с профессиональных образовательных орга-
низаций, предприятий, технопарков и иных 
элементов инновационной инфраструктуры 
субъекта Российской Федерации.
Важной задачей является реализация 
механизмов подготовки и дополнительного 
профессионального образования педагоги-
ческих кадров, включая мастеров произ-
водственного обучения и наставников на 
производстве. 
Механизмы подготовки и дополнительно-
го профессионального образования педагоги-
ческих кадров должны предусматривать: 
• Программы повышения квалифика-
ции педагогических кадров (работ-
ники ВО, СПО и преподавателей 
урока «Технология») в соответствии 
с современными образовательными 
технологиями. 
16  Методические рекомендации по реализации дуаль-
ной модели подготовки высококвалифицированных 
рабочих кадров. URL: https://минобрнауки.рф/департа-
менты/383/файл/6898/Metodicheskie_rekomendreko.pdf/
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    – подготовка мастеров производ-
ственного обучения, преподава-
телей СПО, ВО и учителей уро-
ков «Технология» на площадках 
работодателей (производствен-
ная стажировка); 





ния и наставники от предприятий долж-
ны владеть соответствующей методикой 
оценивания и могут быть сертифициро-
ваны Союзом «Ворлдскиллс Россия» по 
стандартам по профессиям, по которым 
проводятся региональные чемпионаты 
«Молодые профессионалы» (WorldSkills 
Russia) в субъекте Российской 
Федерации.
Оценка качества подготовки кадров в 
субъекте Российской Федерации должна 
осуществляться на основе независимых 
и прозрачных механизмов оценки. При 
реализации независимой оценки качества 
подготовки кадров необходимо учиты-
вать, что подготовка кадров должна осу-
ществляться в соответствии с лучшими 
зарубежными стандартами и передовыми 
технологиями. 
Механизмами независимой оценки ка-
чества подготовки кадров могут выступать: 
• Для студентов СПО и ВО: 
  – проведение производственного 
экзамена с участием работода-
теля; 
  – государственная итоговая атте-
стация по образовательным про-
граммам СПО в формате демон-
страционного экзамена по стан-
дартам WorldSkills; 
  – участие студентов образователь-
ных организаций СПО и ВО в 
системе чемпионатов «Молодые 
профессионалы» (WorldSkills 
Russia) на региональном уровне, 
уровне федерального округа и на-
циональном уровне. 
• Для молодых специалистов: 
  – специализированные структуры 
по организации и проведению 
оценки качества подготовки ка-
дров в субъекте Российской Фе-
дерации; 
  – корпоративные (отраслевые) 
чемпионаты по стандартам 
WorldSkills (для молодых рабо-
чих и учащихся образовательных 
организаций в рамках действу-
ющих производств в возрасте от 
17 до 28 лет); 
   – WorldSkills Hi-Tech – чем-
пионат сквозных рабочих про-
фессий высокотехнологичных 
отраслей промышленности по 
методике WorldSkills (для мо-
лодых специалистов в возрасте 
18–28 лет). 
В субъекте Российской Федерации дол-
жен осуществляться мониторинг трудо-
устройства выпускников образовательных 
организаций и отслеживание их карьер-
ного трека. На основе мониторинга трудо-
устройства выпускников, их движения по 
профессиональной и карьерной лестнице 
проводится оценка эффективности систе-
мы подготовки кадров (на основе сопостав-
ления спроса и предложения, фактической 
структуры и требований регионального 
рынка труда) и определение направлений 
ее совершенствования. 
Мониторинг трудоустройства выпуск-
ников осуществляется образовательными 
организациями при участии координатора, 
отвечающего за межведомственное взаи-
модействие в сфере подготовки кадров, за 
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счет формирования и ведения банка дан-
ных выпускников (путем заполнения ан-
кет, составления резюме, создания и пери-
одического обновления электронной базы 
данных). 
В качестве дополнительного механизма 
мониторинга трудоустройства может реа-
лизовываться отслеживание результатов 
участия студентов и молодых специалистов 
в системе чемпионатов «Молодые профес-
сионалы» (WorldSkills Rissia), данные по 
которым формируются в системе поддерж-
ки чемпионатов WorldSkills – Competition 
Information System (CIS). 
Целесообразно отслеживать результаты 
участия в: 
• чемпионатах JuniorSkills (для 
школьников: детей в возрасте 
10–17 лет); 
• чемпионатах «Молодые профес-
сионалы» (WorldSkills Russia) (для 
студентов профессиональных об-
разовательных организаций и обра-
зовательных организаций высшего 
образования в возрасте 16–22 лет); 
• чемпионатах WorldSkills Hi-Tech 
(для молодых рабочих в возрасте 
18–28 лет).
Заключение
Исследование показало возможность и 
целесообразность использования механиз-
мов управления компетенциями при вне-
дрении Регионального стандарта кадрового 
обеспечения промышленного роста. Вместе 
с тем достижение поставленных в Регио-
нальном стандарте целей требует включение 
в него инструментов Национальной системы 
профессиональных квалификаций, таких 
как механизмы независимой оценки квали-
фикаций и профессионально-общественной 
аккредитации образовательных программ, 
а также инструментов обеспечения мобиль-
ности человеческих ресурсов, в том числе 
межрегиональной и международной.
Учет данных предложений при разра-
ботке и реализации региональных страте-
гий кадрового обеспечения промышлен-
ного роста придаст системный характер 
кадровой политике регионов.
Существенные теоретические и практи-
ческие результаты дальнейших исследова-
ний в области управления компетенциями 
на региональном уровне могут быть полу-
чены при моделировании отдельных меха-
низмов управления компетенциями, разра-
ботке методов прогнозирования и оценки 
компетенций, дизайна институтов управле-
ния компетенциями.
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Механизмы управления компетенциями в кадровом обеспечении промышленного развития региона
Kokovikhin A.Y.
Ural State University of Economics, 
Ekaterinburg, Russia
THE MECHANISMS OF COMPETENCY-BASED MANAGEMENT
IN REGIONAL HUMAN RESOURCE POLICIES
FOR INDUSTRIAL GROWTH
Abstract. This article aims to analyze the «Regional Model of Human Resource Policies 
for Industrial Growth», designed by the National Agency of Strategic Initiatives, and to propose 
mechanisms of competency-based management for the Model implementation. Changes in the 
structure of business processes and an increase in productivity in 1970–80 were the main causes 
of competency-based management development. There are different approaches in the theory and 
practice of competency-based management: behavioral approach in the United States of America; 
functional approach in the United Kingdom of Great Britain and Northern Ireland; and integrative 
approach in France, Germany and Austria. This paper employs the following methodological 
approach: to use competency-based management concepts for analysis of the «Regional Model 
of Human Resource Policies for Industrial Growth». Data for the ranking of the mechanisms 
of competency-based management are harvested from surveys of employers in Sverdlovsk 
region (2016) and reports of the National Agency of Strategic Initiatives. The paper shows that 
using the mechanisms of competency-based management are the best way to implement the 
Regional Model of Human Resource Policies for Industrial Growth. According to competency-
based management concepts, the mechanisms of the National Qualifications Frameworks such 
as certification of professional qualifications and professional public expertise of educational 
programs need to be used in the Regional Human Resource Policies for Industrial Growth. 
Mechanisms of human resource mobility such as cross-regional and cross-national recruitment 
of personnel are the instruments of the Human Resource Policies for Industrial Growth, too. 
The results of the research are useful for elaborating personnel recruiting systems, systems of 
competence and qualification, competency-based management and regional human resource 
policies. Future research can be done into the mechanisms of competency-based management 
design and developing of competency forecasting methods.
Key words: competency based management; governing mechanism; HR-management; human 
resource policies; national qualifications frameworks; Sverdlovsk region.
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